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THE EFFECT OF JOB RELEVANT INFORMATIONS, ROLE 
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The objective of this study explains some factors that affect the 
performance of employees in Bengkulu government agency. As these factors are; 
relevant job information (JRI), Role Ambiguity (RA), and Role Conflict (RC). The 
sample of this study using primary data as like questionnaire data, which is aimed 
to DPPKA‟s employees in Bengkulu. The study in this research shows that the 
performance related Job Relevant Information (JRI) has a positive effect on 
employees‟ performance because the head office think that the performance would 
increase if the employees have a relevant information to the assigned work. Role 
Ambiguity (RA) has a negative effect on employees‟ performance. That‟s because 
there is no confidence within the employees of accountability and authority 
toward duties and functions that become their responsibilities. While Role 
Conflict (RC) doesn‟t have any negative effect on the performance of employees, 
it because when conflict appears, the employee driven to use specific strategies to 
cope with role conflict rather than avoid it. 
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Objek penelitian ini menjelaskan tentang faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu instansi pemerintahan kota 
Bengkulu. Adapun factor-faktor tersebut adalah Informasi Pekerjaan yang 
Relevan (JRI), Ambiguitas Peran (RA) dan Konflik Peran (RC).  Sampel dalam 
penelitian ini menggunakan data primer berupa data kuesioner yang ditujukan 
kepada karyawan DPPKA kota Bengkulu. Hasil dalam penelitian ini 
menunjukkan bahwa Kinerja yang terkait dengan Informasi Pekerjaan yang 
Relevan (JRI) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan karena Kepala 
kantor merasa bahwa kinerja akan meningkat apabila karyawan memiliki 
informasi yang relevan terhadap pekerjaan yang ditugaskan. Ambigutas Peran 
(RA) berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan dikarenakan terjadi 
ketidakpercayaan diri seorang pegawai mengenai pertanggungjawaban dan 
autoritasnya terhadap tugas pokok dan fungsi yang menjadi tanggung-jawabnya. 
Sedangkan Konflik Peran (RC) tidak berpengaruh negative terhadap kinerja 
karyawan, hal ini dikarenakan ketika muncul konflik peran maka karyawan 
terdorong utnuk menggunakan strategi khusus dalam mengatasi konflik peran 
daripada menghindarinya. 
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1.1 Latar Belakang 
Di dalam sistem pengendalian manajemen pada suatu organisasi bisnis, 
pengukuran kinerja merupakan usaha yang dilakukan pihak manajemen untuk 
mengevaluasi hasil-hasil kegiatan yang telah dilaksanakan oleh masing-masing 
pusat pertanggungjawaban yang dibandingkan dengan tolak ukur yang telah 
ditetapkan (Widayanto,2004). 
Untuk menghadapi persaingan organisasi bisnis atau organisasi publik 
yang sangat kompetitif dalam  menentukan kesuksesan suatu organisasi harus 
memiliki beberapa faktor pendukung. Salah satu faktor pendukung yang turut 
menentukan organisasi adalah faktor pelaksana kegiatan yaitu  manusia. Dalam  
melaksanakan kegiatan untuk mencapai tujuan dari organisasi diperlukan 
manusia-manusia yang berjiwa kreatif, memiliki keterampilan dan pengetahuan 
serta memiliki sikap positif dan dapat bekerja sama. Untuk mencapai semua itu 
suatu organisasi harus dapat melakukan pengawasan atau evaluasi kinerja dari 
para pegawai  atau karyawan. Maka suatu organisasi bisnis maupun organisasi 
publik  diperlukan untuk melakukan  pengukuran kinerja. Pengukuran kinerja 





 Pengukuran kinerja dengan menggunakan data non keuangan, antara lain 
meliputi: fasilitas informasi yang tersedia dalam sebuah perusahaan, kejelasan 
mengenai tugas-tugas dari karyawan, tingkat disfungsional karyawan dalam 
sebuah perusahaan yang berakibat terjadinya role conflict. Hal ini mendorong 
Burney (2007) melakukan penelitian tentang kinerja manajerial. Sama seperti  
dengan pengaturan jangka dekat arah untuk organisasi dengan  anggaran, 
manajemen memiliki tanggung jawab untuk  menetapkan arah strategis jangka 
panjang dan tujuan untuk  keberhasilan organisasi. Ada beberapa faktor yang 
memperangaruhi kinerja dalam suatu organisasi yaitu Job relevant information 
(JRI), Ambiguitas peran dan konflik peran. 
Job relevant information (JRI), merupakan salah satu faktor yang turut 
menentukan kinerja seseorang. JRI adalah informasi yang memfasilitasi 
pembuatan keputusan yang berhubungan dengan tugas. JRI meningkatkan kinerja 
melalui pemberian perkiraan yang lebih akurat mengenai lingkungan sehingga 
dapat dipilih rangkaian tindakan efektif yang terbaik (Kren, 1992). Job relevant 
information dapat membantu manajer dalam memilih tindakan yang terbaik 
melalui upaya yang diinformasikan secara lebih baik misalnya kondisi 
perekonomian dan kondisi keuangan organisasi. Dalam hal ini job relevant 
information membantu memberikan pengetahuan yang lebih baik bagi manajer 
mengenai alternatif keputusan dan tindakan yang dibutuhkan untuk mencapai 
tujuan. Tersedianya job relevant information akan membantu manajer dalam 
membuat keputusan-keputusan penting serta dapat membantu manajer untuk 
memprediksi keadaan lingkungan organisasi secara tepat (Adrianto, 2008). 
  
 
Peran didefinisikan sebagai suatu posisi yang memiliki harapan yang 
berkembang dari norma yang dibangun (Luthans 2001). Pada suatu perusahaan 
dan instansi pemerintahan sering kali terjadi role ambiguity (RA) atau sering 
disebut ambiguitas peran yang berpengaruh pada kinerja manajerial. Ambiguitas 
peran terjadi ketika individu tidak memperoleh kejelasan mengenai tugas-tugas 
dari pekerjaannya atau lebih umum dikatakan “tidak tahu apa yang seharusnya 
dilakukan ( Luthans 2001). Job description yang tidak jelas, perintah-perintah 
yang tidak lengkap dari atasan, dan tidak adanya pengalaman memberikan 
kontribusi terhadap ambiguitas peran. Ambiguitas peran terjadi ketika seseorang 
tidak mengetahui akan harapan pada peran mereka. Yousef (2002) dalam 
Wirahutama (2011), Mendeskripsikan ambiguitas peran sebagai situasi dimana 
individu tidak memiliki arah yang jelas mengenai harapan akan perannya dalam 
organisasi. Kemudian Lapopolo (2002) menyebutkan bahwa ambiguitas peran 
muncul ketika seseorang karyawan atau pegawai merasa bahwa terdapat banyak 
sekali ketidakpastian dalam aspek-aspek peran atau keanggotaan pegawai tersebut 
dalam kelompok. Dampak dari ambiguitas peran dari seorang karyawan akan 
menimbulkan suatu masalah baru yang dihadapi oleh masing-masing individu 
pegawai berupa stres kerja.  
Seorang individu seringkali memiliki peran ganda (multiple roles), karena 
selain sebagai pegawai misalnya seseorang juga memiliki peran di keluarganya, di 
lingkungannya dan lain-lain. Peran-peran ini seringkali memunculkan konflik-
konflik tuntutan dan konflik-konflik harapan. Sementara itu menurut Robbins 
(2001), Peran didefinisikan sebagai seperangkat pola perilaku yang diharapkan 
  
 
sebagai atribut seseorang yang menduduki suatu posisi yang diberikan pada suatu 
unit sosial. Konflik peran didefinisikan sebagai sebuah situasi dimana individu 
dihadapkan pada harapan peran (role expectation) yang berbeda. Sementara role 
expectation sendiri adalah bagaimana orang lain yakin seseorang harus berbuat 
pada situasi tertentu. Konflik peran memunculkan harapan yang mungkin sulit 
untuk dicapai atau dipuaskan. Ekspentasi yang terlalu tinggi yan harus dicapai 
oleh suatu institusi juga membuka ruang bagi pegawai untuk mengalami role stres 
yang berdampak terhadap penurunan kinerja. 
Karena selama ini pengukuran kinerja pada organisasi bisnis maupun 
organisasi publik hanya berdasarkan pada aspek finansial saja, maka diperlukan 
model pengukuran yang komprehensif. Untuk mendapat suatu ukuran kinerja 
yang komprehensif dan sepenuhnya dapat menggambarkan secara keseluruhan 
kinerja dari organisasi bisnis dan organisasi publik apakah sudah mencapai target 
dari visi dan misi maka diperlukan suatu pengukuran kinerja yang baik yang dapat 
memberikan hasil yang sesuai dengan seluruh keadaan di dalam kegiataannya. 
Sehingga sangat memungkinkan untuk dilakukan pengukuran  kinerja 
yang terarah terhadap kinerja organisasi publik. Sebagai salah satu  provinsi yang 
ada di Indonesia Provinsi Bengkulu memiliki organisasi publik yang bergerak 
pada bidang pengelolaan keuangan dan aset yaitu Dinas pengelolaan keuangan da 
aset kota Bengkulu. Berdasarkan fungsi dan  tugas Dinas pendaptan, pengolalaan 
keuangan dan aset kota Bengkulu, DPPKA  merupakan suatu instansi pemerintah 
Provinsi Bengkulu yang sangat penting untuk menunjang pendapatan daerah 
  
 
dalam mewujudkan pendapatan serta pembangunan yang baik, guna untuk 
memajukan provinsi bengkulu ke arah yang lebih baik.  
Untuk mencapai semua tujuan tersebut maka Dinas pengelolaan keuangan 
da aset kota Bengkulu harus melakukan sebuah pengukuran kinerja yang baik 
agar tercapainya Visi dan Misi Dinas pendapatan, pengelolaan keuangan dan aset 
kota Bengkulu dari sesuatu  hal yang dapat menghambat atau merugikan bagi 
Provinsi Bengkulu. Adanya fakta menunjukan bahwa adanya faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja pegawai antara lain :fasilitas-fasilitas informasi yang di 
dapat oleh manajerial dalam pengambilan keputusan, adanya ambiguitas peran, 
dan terjadinya konflik peran pada karyawan perusahaan (Laurie dan Sally 2007). 
Dengan dasar tersebut, penulis ingin mengetahui dan mempelajari dalam 
mengukur kinerja pegawai pada Dinas pengelolaan keuangan dan aset kota 
Bengkulu. Dengan latar belakang diatas maka penulis tertarik untuk membahas 
mengenai “Pengaruh Job-Revelant Informations, Role Ambiguity, dan Role 
Conflict Terhadap Kinerja Pegawai : Pada Dinas Pendapatan, Pengelolaan 
Keuangan dan Aset Kota Bengkulu” 
 
1.2 Rumusan  Masalah 
Permasalahan yg dikaji dalam penelitian ini : 
1) Apakah Job-Relevant informations berpengaruh positif pada kinerja 
pegawai? 
2) Apakah Role ambiguity berpengaruh negatif pada kinerja pegawai? 
3) Apakah Role Conflict berpengaruh negatif pada kinerja pegawai?  
  
 
1.3   Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1.3.1 Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan masalah yang telah diindentifikasi diatas, maka penelitian 
ini dilaksanakan dengan tujuan : 
1) Mengetahui apakah Job-Relevant Informations berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai? 
2) Mengetahui apakah Role ambiguity berpengaruh negatif terhadap kinerja 
pegawai? 
3) Mengetahui apakah Role Conflict berpengaruh negatif terhadap kinerja 
pegawai? 
 
1.3.2  Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut : 
1) Bagi Akademik 
Penelitian ini diaharapkan bermanfaat untuk menambah wawasan dan 
pengetahuan mengenai Pengaruh Job-Revelant Informations, Role 
Ambiguity, Dan Role Conflict Terhadap Kinerja pegawai 
2) Bagi Perusahaan 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu dalam melakukan 
pengukuran kinerja yang mampu mencerminkan seluruh aspek dan 





1.4     Ruang Lingkup dan Batasan Masalah 
Penelitian ini dibatasi pada kinerja pegawai Dinas Pendapatan, 
Pengelolaan Keuangan dan Aset kota begkulu dengan mengukur persepsi 
mencakup 3 faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu Job-Relevant 






















KAJIAN  PUSTAKA 
 
2.1 Teori Kontijensi 
Pendekatan teori kontijensi mengidentifikasi bentuk-bentuk optimal 
pengendalian organisasi di bawah kondisi operasi yang berbeda dan mencoba 
untuk menjelaskan bagaimana prosedur operasi pengendalian organisasi tersebut. 
Pendekatan akuntansi pada akuntansi manajemen didasarkan pada premis bahwa 
tidak ada sistem akuntansi secara universal selalu tepat untuk dapat diterapkan 
pada setiap organisasi, tetapi hal ini tergantung pada faktor kondisi atau situasi 
yang ada dalam organisasi.  
Menurut Otley (1980) para peneliti telah menerapkan pendekatan 
kontinjensi guna menganalisis dan mendesain sistem kontrol, khususnya di bidang 
sistem akuntansi manajemen. Beberapa peneliti dalam bidang akuntansi 
manajemen melakukan pengujian untuk melihat hubungan variabel-variabel 
kontekstual seperti ketidakpastian lingkungan, ketidakpastian tugas, struktur dan 
kultur organisasional, ketidakpastian strategi dengan desain sistem akuntansi 
manajemen. Pendekatan kontinjensi menarik minat para peneliti karena mereka 
ingin mengetahui apakah tingkat keandalan suatu sistem akuntansi manajemen 
akan selalu berpengaruh sama pada setiap kondisi atau tidak. Berdasarkan teori 
kontinjensi maka terdapat faktor situasional lain yang mungkin akan saling 
berinteraksi dalam suatu kondisi tertentu. Diawali dari pendekatan kontinjensi ini 
  
 
maka muncul lagi kemungkinan bahwa desentralisasi juga akan menyebabkan 
perbedaan kebutuhan informasi akuntansi manajemen. 
 
2.2 Pengukuran Kinerja 
Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 
kegiatan/program/kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran,tujuan, visi dan misi 
organisasi yang bertuang dalam perumusan skema strategis (strategic planning) 
suatu organisasi. Kinerja menurut Hansen dan Mowen (2000) “tingkat konsistensi 
dan kebaikan fungsi-fungsi produk”. Aliminsyah dan Padji (2003) mengartikan 
kinerja adalah suatu istilah umum yang digunakan untuk sebagian atau seluruh 
tindakan atau aktivitas dari suatu perusahaan pada suatu periode, sering dengan 
referensi pada sejumlah standar seperti biaya-biaya masa lalu atau yang 
diproyeksikan, suatu dasar efisiensi, pertanggungjawaban atau akuntabilitas 
manajemen dan semacamnya. Secara umum kinerja juga dapat dikatakan prestasi 
yang dapat dicapai organisasi dalam periode tertentu.  
Untuk mengetahui keberhasilan/kegagalan suatu organisasi, seluruh 
aktivitas organisasi tersebut harus dapat diukur. Dan pengukuran tersebut tidak 
semata-mata kepada input (masukan), tetapi lebih ditekankan kepada keluaran, 
atau manfaat program tersebut. 
Stout (1993) dalam Masmudi, Sulistyo, dan Mahsun (2002)  menyatakan 
bahwa  “pengukuran/ penilaian kinerja merupakan proses mencatat dan mengukur 
pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam arah pencapaian misi (mission 
accomplishment) melalui hasil-hasil yang ditampilkan berupa produk, jasa, 
  
 
ataupun suatu proses”. Menurut Mulyadi (2001), pengukuran kinerja adalah 
penentuan secara periodik efektivitas operasional suatu organisasi, bagian 
organisasi dan karyawannya berdasarkan sasaran, standar dan kriteria yang telah 
ditetapkan sebelumnya. Pengukuran kinerja sesungguhnya merupakan 
pengukuran atas perilaku manusia dalam melaksanakan peran dalam organisasi. 
Sedangkan menurut Whittaker (1993) dalam Tangkilisan dan Nogi (2003)  
pengukuran kinerja merupakan suatu alat manajemen untuk meningkatkan 
kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas. 
Setiap organisasi harus dapat diukur dan dinyatakan keterkaitannya 
dengan pencapaian arah organisasi dimasa yang akan datang yang dinyatakan 
dalam visi dan misi organisasi. 
Tujuan dilakukan pengukuran kinerja di perusahaan adalah : 
1) Mengetahui Tingkat Ketercapaian Tujuan Organisasi 
Pengukuran kinerja pada perusahaan digunakan untuk mengetahui     
ketercapaian tujuan organisasi. Pengukuran kinerja berfungsi sebagai 
tonggak (mile stone) yang menunjukkan apakah organisasi berjalan sesuai 
arah atau menyimpang dari tujuan yang ditetapkan. Jika terjadi 
penyimpangan dari arah semestinya,pimpinan dengan cepat dapat 
melakukan tindakan atau koreksi dan perbaikan. 
2) Menyediakan Sarana Pembelajaran karyawan 
Pengukuran kinerja merupakan pendekatan sistematik dan terintegrasi 
untuk memperbaiki kinerja organisasi dalam rangka mencapai tujuan 
stategik orgnisasi dalam mewujudkan visi dan misinya.  Sistem pengukuran 
  
 
kinerja bertujuan untuk memperbaiki hasil dari usaha yang dilakukan oleh 
karyawan dengan  mengkaitkannya dengan tujuan organisasi. Pengukuran 
kinerja merupakan sarana untuk pembelajaran karyawan tentang bagaimana 
seharusnya mereka bertindak, dan memberikan dasar dalam perubahan 
perilaku, sikap, skill, atau pengetahuan kerja yang harus dimiliki pegawai 
untuk mencapai hasil kerja yang terbaik. 
3) Memperbaiki Kinerja Periode Berikutnya  
Pengukuran kinerja dilakukan sebagai sarana pembelajaran untuk perbaikan 
kinerja di masa yang akan datang. Penerapan sistem pengukuran kinerja 
dalam jangka panjang bertujuan membentuk budaya berprestasi 
(achievement culture) di dalam organisasi. Budaya kinerja atau budaya 
berprestasi dapat diciptakan apabila sistem pengukuran kinerja mampu 
menciptakan atmosfir organisasi sehingga setiap orang dalam organisasi 
ditintut untuk berprestasi. Untuk menciptakan atmosfir itu diperlukan 
perbaikan kinerja secara terus menerus.  
4) Memberikan Pertimbangan Yang Sistematik Dalam Pembuatan Keputusa 
Pemberian Reward Dan Punishment. 
Pengukuran kinerja bertujuan memeberikan dasar sistematik bagi manajer 
untuk memberikan reward, misalnya kenaikan gaji, tunjangan, dan 
promosi, atau punishment misalnya pemutusan kerja, penundaan promosi, 
dan teguran.untuk mengimplemtasikan sistem penggajian bebasis 
kinerja/hasil, maka perusahaan swasta harus memiliki sistem manajemen 
kinerja yang modern, efektif, dan valid. Organisasi yang bekinerja tinggi 
  
 
berusaha menciptakan sistem yang jelas dengan knowledge, skill, dan 
kontribusi individu tehadap kinerja perusahaan.   
5) Memotivasi Karyawan 
Pengukuran kinerja bertujuan meningkatkan motivasi karyawan. Dengan 
adanya pengukuran kinerja yang duhubungkan dengan manajemen 
kompensasi, maka karywan yang bekinerja tinggi akan memperoleh 
reward. Reward  tersebut memberikan motivasi karyawan untuk bekinerja 
lebih tinggi dengan harapan kinerja yang tinggi akan memperoleh 
kompensasi yang tinggi. Pengukuran kinerja juga mendorong manajer 
untuk memahami proses memotivasi, bagaimana individu membuat pilihan 
tindakan yang berdasarkan pada prefensi, reward, dan prestasi kerjanya.  
6) Menciptakan Akuntabilitas Publik 
Pengukuran kinerja merupakan salah satu alat untuk mendorong terciptanya 
akuntabilitas publik. Pengukuran kinerja menunjukan seberapa besar 
kinerja manajerial dicapai, seberapa bagus kinerja finansial organisasi dan 
kinerja lainnya yang menjadi dasar penilaian akuntabilitas. Kinerja tersebut 
harus di ukur dan dilaporkan dalam bentuk laporan kinerja. Laporan kinerja 
sangat dibutuhkan pihak internal dan pihak eksternal, dalam hal ini pihak 
internal adalah manajer membutuhkan laporan dari stafnya untuk 
meningkatkan akuntabilitas manajerial dan akuntabilitas kinerja, bagi pihak 
eksternal, informasi kinerja tersebut digunakan untuk mengevaluasi kinerja 
organisasi, menilai tingkat transparansi dan akuntabilitas publik.    
  
 
Menurut Mardiasmo (2002) tujuan dari pengukuran kinerja yaitu: 
1) Untuk mengkomunikasikan strategi secara lebih baik. 
2) Untuk mengukur kinerja finansial dan kinerja non finansial secara 
berimbang sehingga dapat ditelusuri perkembangan penca[paian 
strategi. 
3) Untuk mengakomodasi pemahaman kepentingan manajer level 
menengah dan bawah serta memotivasi untuk mencapai goal 
congruence. 
4) Sebagai alat untuk untuk mencapai kepuasan berdasarkan pendekatan 
individual dan kemampuan kolektif yang rasional. 
Menurut Mulyadi (2001) pengukuran kinerja mempunyai manfaat sebagai 
berikut :  
1) Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui 
pemotivasian  karyawan secara maksimum.  
2) Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan 
karyawan seperti promosi, pemberhentian, dan mutasi. 
3) Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan 
dan untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan 
karyawan. 
4) Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan 
mereka menilai kinerja mereka. 
5) Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan.  
Menurut Mardiasmo (2002) manfaat dari pengukuran kinerja adalah: 
  
 
1) Memberikan pemahaman mengenai ukuran yang digunakan untuk 
menilai kinerja manajemen. 
2) Memberikan arah untuk mencapai target kinerja yang telah ditetapkan. 
3) Untuk memonitor dan mengevaluasi pencapaian kinerja dan 
membandingkannya dengan target kinerja serta melakukan tindakan 
korektif untuk memperbaiki kinerja.  
4) Sebagai dasar untuk memberikan penghargaan dan hukuman secara 
obyektif atas pencapaian prestasi yang diukur sesuai dengan sistem 
pengukuran kinerja yang telah disepakati. 
5) Sebagai alat komunikasi antara bawahan dan pimpinan dalam rangka 
memperbaiki kinerja organisasi. 
6) Membantu mengidentifikasikan apakah kepuasan pelanggan sudah 
terpenuhi.  
7) Membantu memahami proses kegiatan perusahaan. 
8) Memastikan bahwa pengambilan keputusan dilakukan secara obyektif. 
 
2.3 Kinerja Pegawai 
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan. Seseorang sepatutnya memiliki derajat 
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan 
seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman 
yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakan. Kinerja 
merupakan perilaku nyata yang di tampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 
  
 
yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam instansi. Kinerja 
pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya instansi untuk 
mencapai tujuan. Instansi umumnya mendasarkan perencanaan tujuan yang 
hendak dicapai di masa depan dengan perilaku yang diharapkan dari keseluruhan 
personel dalam mewujudkan tujuan tersebut). Tujuan utama penilaian kinerja 
pegawai adalah untuk memotivasikan karyawan dalam mencapai sasaran operasi 
dan dalam memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan sebelumnya. 
 
2.4 Job Relevant information 
Job-Relevant information merupakan informasi untuk memudahkan 
pengambilan keputusan (decision-facilitas) yang berkenaan dengan pekerjaan atau 
jabatan. Variabel ini untuk menangkap persepsi manajer atas ketersediaan 
informasi untuk keputusan-keputusan yang berhubungan dengan pekerjaannya. 
Informasi mengenai job relevan merupakan informasi yang dapat membantu 
manajer dalam memilih tindakan yang terbaik melalui upaya yang diinformasikan 
secara lebih baik misalnya kondisi perekonomian dan kondisi keuangan 
organisasi. Dalam hal ini job relevan information membantu memberikan 
pengetahuan yang lebih baik bagi manajer mengenai alternatif keputusan dan 
tindakan yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan. Tersedianya informasi job 
relevan akan membantu manajer dalam membuat keputusan-keputusan penting 




 Baiman (1982) dalam Kren (1992) mengidentifikasi 2 jenis informasi 
utama dalam organisasi yaitu decision influencing dan job relevant information 
(JRI), yakni informasi yang memfasilitasi pembuatan keputusan yang 
berhubungan dengan tugas. JRI meningkatkan kinerja melalui pemberian 
perkiraan yang lebih akurat mengenai lingkungan sehingga dapat dipilih 
rangkaian tindakan efektif yang terbaik (Kren, 1992). 
 
2.5 Role Ambiguity 
Role Ambiguity atau ambiguitas peran berhubungan dengan 
ketidakpercayaan diri seorang pegawai mengenai pertanggungjawaban dan 
autoritasnya dalam perusahaan. Rizzo et al 1970 (dikutip oleh Michael et al. 
2009) menyatakan bahwa ambiguitas peran menunjukkan ambivalensi saat apa 
yang diharapkan tidak jelas karena kekurangan informasi mengenai peran dan apa 
yang dibutuhkan dalam suatu tugas. Pegawai tidak mengetahui upaya apa yang 
harus dilakukan dalam melaksanakan pekerjaan. Dalam suatu organisasi 
sebaiknya memiliki penjelasan mengenai tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan penerima mandat. Dapat disimpulkan bahwa ambiguitas peran dapat 
timbul pada lingkungan kerja saat seseorang kurang mendapat informasi yang 
cukup mengenai kinerja yang efektif dari sebuah peran.  
Ambiguitas peran  menghalangi peluang untuk meningkatkan kinerja kerja,  
mengurangi  job satisfication (kepuasan kerja), dan meningkatkan  turnover 
(keluar masuk) karyawan (Singh, 1993), karena ambiguitas peran berpotensi 
mendorong munculnya keterlambatan dalam mengambil tindakan (Babin dan 
  
 
Boles, 1998),  sehingga kinerja karyawan menjadi kurang efisien dan tidak 
terarah. Role ambiguity muncul ketika karyawan tidak mempunyai informasi atau 
pengetahuan yang cukup atau jelas untuk melaksanakan suatu pekerjaan. Role 
ambiguity juga muncul ketika ada harapan dari pihak lain (misalnya rekan kerja, 
atasan dan pelanggan) yang dipersepsikan tidak jelas (Singh, 1998). 
Ketidakjelasan di sini termasuk ketidakjelasan mengenai sampai sejauh mana 
otoritas kerja yang dimiliki (Singh, 1993). 
 
2.6 Role Conflict 
Kreitner dan Kinicki (2001) menyatakan bahwa ketika individu merasakan 
adanya tuntutan yang saling bertentangan dari orang-orang disekitar maka 
individu tersebut sedang mengalami konflik peran. Jadi konflik peran adalah 
pertentangan rangkaian tuntutan atau harapan yang disampaikan oleh anggota-
anggota perangkat peranan (role set) di mana pemenuhan satu tuntutan akan 
menghalangi pemenuhan tuntutan yang lainnya. Konflik peran juga dialami 
individu ketika nilai-nilai internal, etika, atau standar dirinya bertabrakan dengan 
tuntutan yang lainnya. Konflik peran terjadi ketika seseorang menghadapi 
ketidakkonsistenan antara peran yang diterima dengan perilaku peran. Konflik 
peran berbeda dengan ambiguitas peran karena peran yang diterima jelas. 
Ivancevich, et al (2005) menyatakan konflik peran muncul ketika seseorang 
menerima pesan yang tidak sebanding atau sesuai dengan perilaku peran. 
Nawawi (2005) berpendapat bahwa konflik merupakan suasana batin yang 
berisi kegelisahan karena pertentangan dua motif atau lebih, yang mendorong 
  
 
seseorang berbuat dua atau lebih kegiatan yang saling bertentangan, pada waktu 
yang bersamaan. Bila kedua motif itu sama kuatnya, maka orang itu akan menjadi 
bimbang, dan jika tidak cepat di atasi maka berkembang rasa kegelisahan yang 
relatif berat. Menurut Pruitt dan Rubin (dalam Boardman, 1994) konflik diartikan 
sebagai sebuah proses dimana persepsi individu atau kelompok yang 
berkepentingan ditentang atau ditolak oleh individu atau kelompok yang lain. 
Dalam konflik tersebut terjadi pertentangan aktivitas karena perbedaan persepsi 
terhadap kepentingan ataupun keyakinan 
 
2.7 Penelitian terdahulu dan Pengembangan Hipotesis 
2.7.1. Pengaruh Job-Relevant Information Terhadap Kinerja Pegawai. 
Job relevant information (JRI), merupakan informasi yang memfasilitasi 
pembuatan keputusan yang berhubungan dengan tugas. JRI meningkatkan kinerja 
melalui pemberian perkiraan yang lebih akurat mengenai lingkungan sehingga 
dapat dipilih rangkaian tindakan efektif yang terbaik (Kren, 1992). 
Job relevant information adalah informasi yang dapat digunakanuntuk 
memilih alternatif yang terbaik bagi manajerial untuk pengambilan keputusan. Ini 
berarti job relevant information merupakan informasi yang mendukung, 
memperlancar, dan mempermudahkan pengambilan keputusan maupun 
pelaksanaan pekerjaan yang terkait dengan jabatan. Informasi yang berkualitas 
berhubungan dengan pembuatan keputusan (O‟Reilly dalam Burney dan Widener, 
2007). Lebih lanjut dikatakan bahwa para karyawan akan lebih sering 
menggunakan informasi yang berkualitas tinggi dan dapat diakses sehingga 
  
 
mendukung mereka dalam pekerjaan. Dengan pemikiran seperti ini maka O‟Reilly 
(dalam Burney dan Widener, 2007) berkesimpulan bahwa bukan hanya kualitas 
informasi yang penting namun kemampuan untuk dapat mengakses juga 
merupakan hal yang utama.    
Laurie dan Sally (2007) menyatakan semakin banyak informasi yang 
didapat, semakin efektif dan efisien kinerja manjerial. Meskipun dalam setiap 
perusahaan tidak selallu bawahan ikut serta dalam memberikan informasi 
pembuatan keputusan. Chong dan Chong (2002) menemukan bukti bahwa JRI dan 
kinerja manajerial berhubungan positif dan signifikan. Ini berarti bahwa  job 
relevant information yang tinggi berhubungan dengan tingginya kinerja 
manajerial.   
Dilihat dari segi hubungannya dengan kinerja, ramantha (2005) 
memberikan bukti bahwa informasi yang berhubungan dengan tugas memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja. Hasil yang sama ditunjukan 
pada penelitian Sumadiyah dan Susanta (2004). Selanjutnya Ramantha (2005) 
menegaskan dengan adanya job relevant information akan mampu mendorong 
kinerja sebagai suatu tantangan atau motivasi yang cukup baik, selama masih 
dalam batas kemampuan untuk mengatasinya. 
Dari penelitian terdahulu diatas, penulis menyimpulkan : 








2.7.2. Pengaruh Role Ambiguity terhadap Kinerja Pegawai 
Ambiguitas peran menurut Luthans (2001) terjadi ketika individu tidak 
memperoleh kejelasan mengenai tugas-tugas dari pekerjaannya atau lebih umum 
dikatakan “tidak tahu apa yang seharusnya dilakukan“. Job description yang tidak 
jelas, perintah-perintah yang tidak lengkap dari atasan, dan tidak adanya 
pengalaman memberikan kontribusi terhadap ambiguitas peran.  
Sedangkan Robbins (2001) menyatakan bahwa ambiguitas peran muncul 
ketika peran yang diharapkan (role expectation) tidak secara jelas dimengerti dan 
seseorang tidak yakin pada apa yang dia lakukan. Menurut Kreitner (2004), “Role 
ambiguity is others‟ expectations are unknown”. Ambiguitas peran terjadi ketika 
seseorang tidak mengetahui akan harapan pada peran mereka. Yousef (2002) 
dalam Wirahutama (2010), Mendeskripsikan ambiguitas peran sebagai situasi 
dimana individu tidak memiliki arah yang jelas mengenai harapan akan perannya 
dalam organisasi. Kemudian Lapopolo (2002) menyebutkan bahwa ambiguitas 
peran muncul ketika seseorang karyawan merasa bahwa terdapat banyak sekali 
ketidakpastian dalam aspek-aspek peran atau keanggotaan karyawan tersebut 
dalam kelompok. Barron dan Greenberg (1990) mengatakan bahwa ambiguitas 
peran dapat terjadi ketika individu mengalami ketidakpastian mengenai beberapa 
hal yang berhubungan dengan pekerjaannya seperti: mengenai lingkup tanggung 
jawabnya, apa yang diharapkan darinya, dan bagaimana mengerjakan pekerjaan 
yang beragam. Ambiguitas sering tidak disukai dan cukup mengakibatkan tekanan 
bagi banyak orang akan tetapi hal ini seringkali pula tidak dapat dihindari. 
Ambiguitas atau kekaburan peran adalah suatu kesenjangan antara jumlah 
  
 
informasi yang dimiliki seseorang dengan yang dibutuhkannya untuk dapat 
melaksanakan perannya dengan tepat. 
Penelitian terdahulu mengenai ambiguitas peran terhadap kinerja kerja  
menunjukan hasil yang konsisten.  Secara umum, riset sebelumnya telah 
menemukan bahwa ambiguitas peran terkait negatif dengan kinerja kerja (Kalberg 
dan Cenker, 2008). Namun, keterkaitan ambiguitas peran bervariasi sesuai dengan 
bidang pekerjaan dan jenis ukuran kinerja. Tubre dan Collins (2000) menemukan 
bahwa hubungan negatif itu lebih pada profesional, teknis, dan manajerial, dan 
juga untuk tingkat kinerja individu 
Hasil beberapa penelitian terdahulu yang cenderung konsisten sejalan 
dengan yg dikatakan oleh sigh (1998), bahwa ketika pegawai mengalami 
ambuguitas peran, oleh karna itu mereka tidak mengetahui dengan jelas 
bagaimana mereka menjalankan pekerjaan secara efektif, maka dalam bekerja 
mereka cenderung tidak efisien dan tidak terarah, sehingga kemungkinan kinerja 
mereka akan menurun.  
Dari penelitian terdahulu di atas, penulis menyimpulkan : 
H2: Role Ambiguity berpengaruh negatif terhadap Kinerja Pegawai. 
 
 
2.7.3. Pengaruh Role Conflict Terhadap Kinerja Pegawai. 
Konflik peran (role conflict) didefinisikan sebagai sebuah situasi dimana 
individu dihadapkan pada harapan peran (role expectation) yang berbeda. 
Sementara role expectation sendiri adalah bagaimana orang lain yakin seseorang 
harus berbuat pada situasi tertentu. Konflik peran memunculkan harapan yang 
  
 
mungkin sulit untuk dicapai atau dipuaskan. Konflik peran terjadi ketika manajer 
tidak mampu memberikan/memenuhi harapan pekerjaan yang diinginkan. Peran 
oleh Luthans (2001) didefinisikan sebagai suatu posisi yang memiliki harapan 
yang berkembang dari norma yang dibangun. Seorang individu seringkali 
memiliki peran ganda (multiple roles), karena selain sebagai karyawan perusahaan 
misalnya seseorang juga memiliki peran di keluarganya, di lingkungannya dan 
lain-lain. Peran-peran ini seringkali memunculkan konflik-konflik tuntutan dan 
konflik-konflik harapan.  
Seseorang jika mengalami konflik peran yang serius, mungkin akan menjadi 
frustasi dan kebingungan. Orang yang dalam keterbatasan waktu berusaha 
memutuskan harapan peran mana yang harus diterima dan yang mana harus 
ditinggalkan. Hal ini akan mengakibatkan kepuasan kerja lebih rendah dan 
berpengaruh buruk terhadap kinerja individu atau pegawai. (Wexley & Yuki 
2001). 
Penelitian-penelitian terdahulu menunjukan bahwa pengaruh konflik peran 
terhadap kinerja karyawan bervariasi. Penelitian empirik Idrus et al. (1999) 
menunjukan bahwa konflik peran berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian empirik Duubinsky et al. (1992) menunjukan hasil yang sama. 
Pengaruh negatif konflik peran terhadap kinerja karyawan juga di tunjukan dari 
hasil penelitian yang dilakukan oleh penelitian Sigh (1996). 
Di sisi lain, penelitian Behrman dan Perreault (1984) serta Dubinsky dan 
Hartley (1986) sebagaimana yg dikutip pada penelitian tersebut menunujukan 
adanya pengaruh positif konflik peran terhaap kinerja karyawan. Penelitian Brown 
  
 
dan Petterson (1994) juga menunjukan bahwa konflik peran berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Pengaruh konflik peran yang positif terhadap kinerja 
karyawan adalah logis (Brown, 1994), karena ketika muncul konflik peran maka 
pegawai terdorong utnuk menggunakan strategi khusus dalam mengatasi konflik 
peran daripada menghindarinya. 
Dari penelitian terdahulu diatas, penulis menyimpulkan: 
H3: Role Conflict berpengaruh negatif terhadap Kinerja Pegawai. 
 
2.8 Kerangka Pemikiran 
Dari penjelasan diatas, tinjauan teori serta penelitian terdahulu yang 





                                        





















3.1 Jenis Penelitian 
 Penelitian ini merupakan penelitian penjelasan (explanatory research), 
yaitu penelitian yang ditujukan untuk menjelaskan kausal antara variable-variabel 
penelitian yang menguji hipotesis yang dirumuskan (Sugiono, 2006). Metode 
penelitian explanatory merupakan suatu metode yang digunakan pada jenis 
penelitian verification explanation research yang memverifikasi hubungan 
variable-variabel yang diteliti. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui dan 
membuktikan hubungan Job-Relevant Information, Role Conflict, dan Role 
Ambiguity sebagai variable independen dan Kinerja Karyawan sebagai variable 
dependen. Yang menjadi objek penelitian ini adalah Dinas pengelolaan keuangan 
dan aset kota Bengkulu. Adapun data dalam penelitian ini berupa data primer. 
Untuk memperoleh data primer dilakukan memalui penyebaran kuisioner. 
 
3.2 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
 Penelitian ini membahas tentang pengaruh job relevant informations, role 







1) Kinerja Pegawai 
Kinerja pegawai ini ditujukan pada pegawai untuk menilai kinerja suatu 
organisasi. Robbins dalam Nasarudin (2008) menyatakan bahwa makin banyak 
tuntutan pemrosesan informasi yang ada dalam pekerjaan, maka makin banyak 
kecerdasan umum dan kemampuan verbal yang diperlukan untuk melakukan 
pekerjaan itu dengan sukses. Kinerja pegawai diukur dengan menggunakan 
instrumen yang dikembangkan oleh Chenhall (2003) dalam matius balai (2004). 
Instrumen tersebut berisi 9 butir pertanyaan. Jawaban atas pertanyaan didesain 
dengan menggunakan skala likert (1= Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = 
Netral, 4 = Setuju, dan 5 = Sangat Setuju). Berdasarkan jawaban responden, sko 
jawaban 1 (satu) menunjukan motivasi sangat rendah, dan skala 5 (lima) 
menunjukan motivasi sangat tinggi. 
 
2) Job Relevant Information  
Job relevant information (JRI), merupakan informasi yang memfasilitasi 
pembuatan keputusan yang berhubungan dengan tugas. JRI meningkatkan kinerja 
melalui pemberian perkiraan yang lebih akurat mengenai lingkungan sehingga 
dapat dipilih rangkaian tindakan efektif yang terbaik (Kren, 1992).Merchant 
(1981), Chow et al. (1988) serta Nouri dan Parker (1998) dalam Mulyasari (2005) 
menyatakan bahwa apabila bawahan/pelaksana anggaran ikut berpartisipasi dalam 
penyusunan anggaran maka menghasilkan pengungkapan informasi privat yang 
mereka miliki. Job relevant informations diukur dengan menggunakan instrumen 
yang dikembangkan oleh Kren (1992) dalam Zahro (2006). Instrumen tersebut 
  
 
berisi 6 butir pertanyaan. Jawaban atas pertanyaan didesain dengan menggunakan 
skala likert (1= Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Netral, 4 = Setuju, dan 
5 = Sangat Setuju). Berdasarkan jawaban responden, sko jawaban 1 (satu) 
menunjukan motivasi sangat rendah, dan skala 5 (lima) menunjukan motivasi 
sangat tinggi. 
 
3) Role Ambiguity  
Role ambiguity merupakan tidak adanya informasi umpan balik hasil 
evaluasi pengawas tentang hasil kerja seseorang, tentang peluang-peluang 
kenaikan karir, cakupan tanggung jawab, dan pengharapan-pengharapan si 
penyampai peran (Katz dan Kahn, 1978). Ambiguitas peran muncul karena 
kurangnya informasi atau karena tidak adanya informasi sama sekali atau 
informasinya tidak disampaikan. Ambiguitas peran disebabkan karena banyaknya 
tuntutan pekerjaan, tekanan waktu dalam tugas, dan ketidakpastian pengawasan 
oleh atasan yang mengakibatkan karyawan harus menebak dan memprediksikan 
sendiri setiap tindakannya. Role ambiguity diukur dengan menggunakan 
instrumen yang dikembangkan oleh Kahn et al (1964) dalam Anggraeni (2011). 
Instrumen tersebut berisi 6 butir pertanyaan. Jawaban atas pertanyaan didesain 
dengan menggunakan skala likert (1= Tidak Pernah, 2 = Jarang, 3 = Kadang-
kadang, 4 = Sering, dan 5 = Sangat Sering). Berdasarkan jawaban responden, sko 
jawaban 1 (satu) menunjukan motivasi sangat rendah, dan skala 5 (lima) 




4) Role Conflict 
Konflik peran terjadi ketika manajer tidak mampu memberikan/memenuhi 
harapan pekerjaan yang diinginkan. Peran oleh Luthans (2001) didefinisikan 
sebagai suatu posisi yang memiliki harapan yang berkembang dari norma yang 
dibangun. Seorang individu seringkali memiliki peran ganda (multiple roles), 
karena selain sebagai karyawan perusahaan misalnya seseorang juga memiliki 
peran di keluarganya, di lingkungannya dan lain-lain. Peran-peran ini seringkali 
memunculkan konflik-konflik tuntutan dan konflik-konflik harapan. Role conflict 
diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Rizzo et al 
(1970). Instrumen tersebut berisi 8 butir pertanyaan. Jawaban atas pertanyaan 
didesain dengan menggunakan skala likert (1= Tidak Pernah, 2 = Jarang, 3 = 
Kadang-kadang, 4 = Sering, dan 5 = Sangat Sering). Berdasarkan jawaban 
responden, sko jawaban 1 (satu) menunjukan motivasi sangat rendah, dan skala 5 
(lima) menunjukan motivasi sangat tinggi. 
 
3.3  Metode Pengambilan Sampel 
 Populasi penelitian ini adalah pegawai yang bekerja di DPPKA Kota 
Bengkulu. Adapun penelitian ini menggunakan Simple Random Sampling dalam 
memlilih unit kerja sebagai unit analisis. Menurut Indriantoto dan Supomo (1999), 
Pemilihan sampel dilakukan dengan cara Simple Random Sampling yaitu 
pemilihan sampel secara acak sederhana yang memberikan kesempatan yang 
sama yang bersifat tak terbatas pada setiap elemen populasi untuk dipilih sebagai 
  
 
sampel. Selanjutnya, untuk unit observasi/responden, dalam penelitian ini adalah 
pegawai yg bekerja di DPPKA Kota Bengkulu. 
 
3.4 Metode Pengumpulan Data 
 Data yang dikumpulkan berupa data primer, yaitu dengan memberikan 
kuisioner yang telah disiapkan dimana responden dapat menjawab pertanyaan 
sesuai dengan persepsinya. Menurut Indriantoto dan Supomo (1999) merupakan 
sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari sumber asli. 
Pengiriman dan pengambilan kuisioner kepada responden diserahkan kepada 
pegawai yang ditunjuk oleh pemimpin DPPKA Kota Bengkulu 
 
3.5  Metode Analisis Data 
3.5.1    Uji Kualitas Data 
Menurut Ghozali (2006), kualitas data yang dihasilkan dari penggunaan 
instrumen penelitian dapat dievaluasi melalui uji reliabilitas dan uji validitas. 
Pengujian tersebut masing-masing untuk mengetahui konsistensi dan akurasi data 
yang dikumpulkan dari penggunaan instrumen. 
1) Uji Validitas 
Uji validitas data digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 
tersebut. Uji validitas yang digunakan dalam menghitung korelasi antara skor 
masing-masing butir pertanyaan dengan tata skor setiap konstruknya (Ghozali, 
  
 
2006). Penelitian ini akan menggunakan pendekatan product moment pearson. 
Persamaan untuk menghitung korelasi pearson adalah sebagai berikut: 
 
𝑟𝑥𝑦 =  
𝑛 Σxy −  Σ𝑥Σ𝑦  
( 𝑛Σ𝑥2 − (Σ𝑥)2)( 𝑛Σ𝑦2 − (Σ𝑦)2)
 
Keterangan : 
𝑟𝑥𝑦  = koefisien korelasi pearson 
𝑛    = banyaknya sampel 
𝑥    = skor masing-masing pertanyaan 
𝑦    = skor total 
 
Kriterian yang diterapkan dalam menentukan validitas data adalah dengan 
melihat signifikansi r hitung (koefisien dan korelasi) pada taraf signifkansi 5%, 
sehingga alat ukur dinyatakan valid jika nilai signifikansinya < 0,05 (Ghozali, 
2006). 
2) Uji Reliabilitas 
Pengujian reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur bahwa instrumen yang 
digunakan benar-benar menghasilkan data yang bebas dari kesalahan. Suatu 
instrumen dikatakan reliabel jika jawaban terhadap pertanyaan adalah 
konsisten dari waktu ke waktu. Teknik yang digunakan untuk mengukur 
reliabilitas dengan menggunakan Cronbach‟s alpha. Variabel tersebut akan 
dikatakan reliabel bila Cronbach alpha-nya memiliki nilai lebih besar dari 0,60 




3.5.2 Uji Asumsi Klasik 
Berdasarkan pada alat analisis yang digunakan pada penelitian ini, yaitu 
analisis regresi linear berganda maka dapat dilakukan dengan pertimbangan tidak 
adanya pelanggaran terhadap asumsi-asumsi klasik yaitu sebagai berikut: 
1) Uji Normalitas Data 
Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi, variable 
terkait dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. 
Untuk mendeteksi normalitas data suatu model regresi, dapat dideteksi dengan 
melihat penyebaran data. Apabila penyebaran data membentuk atau mengikuti 
garis diagonal, maka distribusi data model regresi tersebut dapat dikatakan 
normal (Ghozali, 2006). 
 
2) Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain. Model regresi yang baik adalah jika variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain tetap atau homoskedastisitas. Untuk 
mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilihat dari grafik plot 
apabila titik-titik membentuk suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, 
melebar kemudian menyempit) maka telah terjadi heteroskedastisitas dan 
sebaliknya apabila titik-titik menyebar dan tidak menunjukkan suatu pola 




3) Uji Multikolinearitas 
Multikolnearitas adalah suatu keadaan yang menggunakan yang 
menggambarkan adanya hubungan linear yang sempurna atau pasti di antara 
beberapa atau semua variabel variabel independen dari model yang di teliti 
(Ghozali, 2005). Uji ini dimaksudkan untuk mendeteksi gejala korelasi antara 
variable bebas yang satu dengan variable bebas yang lain. Uji 
Multikolinieritas dapat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan melihat VIF 
(Variance Inflation Factors) dan nilai telorance. Jika VIF > 10 dan nilai 
telorance < 0,10 maka tidak terjadi gejala multikolinieritas (Ghozali, 2005). 
3.5.3  Alat Analisis Data 
 Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier 
berganda Untuk menunjukkan hubungan di antara variable independen terhadap 
variable dependen dalam model penelitian dengan menggunakan regresi linier 
berganda dengan persamaan untuk menguji hipotesis regresi. 
 
Persamaan  : 
KP = JRIRARC
Dimana: 
KP    = Kinerja Pegawai 
     = Konstanta 
JRI    = Job-Relevant Information  
RA    = Role Ambiguity  
RC    = Role Conflict  






3.5.4 Uji Kelayakan Model 
Untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini digunakan uji t dan uji F, 
serta dengan bantuan program SPSS 16.00 dilakukan regresi linier. 
 
3.5.5  Pengujian Hipotesis 
 Uji t Digunakan untuk membuktikan pengaruh dari masing- masing 
variabel, baik variabel bebas terhadap variabel terikat tersebut yang signifikan 
secara statistik. Uji parsial dalm penelitian ini menggunakan tingkat keyakinan 
95% = 0,05, sehingga hipotesis alternative signifikan (H1, H2, H3) diterima 
apabila 𝜌value < 0,05. Sedangkan untuk mengetahui arah pengaruh adalah dengan 
melihat koefisien β masing-masing variabel. H1 diterima jika β1 > 0, sedangkan 
H2 dan h3 diterima apabila β2 dan β3 < 0.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
